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La presente investigación titulada Clima organizacional y desempeño laboral del 
personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa María del Triunfo 2016; 
cuyo objetivo general fue determinar la relación entre el clima organizacional y 
desempeño laboral del personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa 
María del Triunfo2016. 
El  enfoque fue cuantitativo, el método utilizado fue hipotético deductivo, 
cuando se recogieron y procesaron  los datos de la investigación, además fue de 
tipo correlacional.  El diseño de la investigación fue  de tipo no experimental: 
Corte transversal, ya que no se manipuló y se sometió a prueba las variables de 
estudio. La  población censal  estuvo constituida  por 100 personales, la técnica 
fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario para ambas variables. 
Los hallazgos fueron: Existe relación entre el clima organizacional y desempeño 
laboral del personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa María del Triunfo 
2016; ya que se obtuvo una significativa de 0.000 para un valor (ρ < 0.05), por lo 
que se rechaza la hipótesis nula (HO). Además se encuentra el coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman= 0.646** correspondiente a un grado de buena 
correlación. Conclusión: Existe una buena correlación entre el Clima 
Organizacional y  el desempeño laboral del personal del  centro materno infantil 
José Gálvez, 2016. 
 
 











This research entitled organizational climate and labor performance the maternal 
infant Center staff José Gálvez, Villa Maria's triumph 2016; whose overall objective 
was to determine the relationship between organizational climate and work 
performance of the mother child Centre staff José Galvez, Villa Maria del Triunfo 
2016.  
 
The approach was quantitatively, the method used was the hypothetical 
deductive. When they were collected and processed data from the research, also 
was correlational type.  The research design was non-experimental type: cross 
section, since it was not manipulated and subjected to test the study variables. 
The Census population was made up of 100 staffs and technique was the survey 
instrument was the questionnaire for both variables.  
 
he findings were: relationship between organizational climate and work 
performance of the staff of the maternal child Centre José Gálvez, Villa Maria's 
triumph 2016; Since it obtained a significant of 0.000 to a value (ρ < 0.05), so 
rejecting the null hypothesis (HO). In addition the 0.646 = Spearman Rho 
correlation coefficient is * corresponding to a degree of good correlation. 
Conclusion: There is a good correlation between organizational climate and work 































El informe de la presente investigación aborda la aclaración entre el ambiente 
institucional y el cumplimiento de las funciones de los  trabajadores en la 
organización. Actualmente, en la realidad hay organizaciones el cual viene 
realizando encuestas con el fin de mejorar el ambiente  organizacional así como 
desempeño laboral,  hoy en día existen  temas importantes para el crecimiento 
táctico de una organización. El ambiente institucional puede ser un factor de 
influencia en las actitudes de los trabajadores que componen, transformando  en 
un enlace o dificultad  en dirección al cumplimiento de los objetivos trazados; 
depende  de  la percepción que tienen los trabajadores que constituyen la 
institución donde integran de la misma manera  se incorpora sentimiento por la 
afinidad o alejamiento con los jefes inmediatos o con el personal que integran, lo 
cual se  manifiesta en autosuficiencia, en atención, reconocimiento, cortesía, 
apoyo etc. 
  
          Seguidamente se muestra la base teórica empleando como sostén  en el 
estudio de  investigación; donde se  utilizó  el método deductivo; teniendo en 
cuenta los estudios de nivel nacional e internacional. De igual forma se utilizó un 
estudio de relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal, donde se realiza la justificación, las preguntas de investigación; 
objetivos del estudio tanto lo general y específicos; hipótesis general y 
específicos; de la misma forma la base teórica es la parte importante, ya que con 
su aporte genera beneficio social. A continuación el capítulo dos, expone el marco 
metodológico del estudio, donde se indica las variables, operacionalización de 
variables, metodología, tipo de estudio, diseño, población, muestra, técnicas e 
instrumento de recolección de datos, método de análisis de datos y aspectos 
éticos. 
 
 El capítulo tres consta en la descripción  de los resultados del estudio, 
donde  se emplearon pruebas estadísticos visualizados en tabla y gráficos, el cual 
se presentan dicha información conseguidos en  la aplicación de la encuesta de 
estudio. El estudio contiene un sostén cuantitativo. De la misma manera presenta  
el análisis de los hallazgos donde se rechaza o se acepta la hipótesis del estudio 
y el análisis de correlación se realizó mediante pruebas estadísticas.  
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 Se considera en el capítulo cuatro la discusión, que son contrastadas o 
rechazadas con otras investigaciones nacionales e internacionales. Asimismo con 
la base teórica. Finalmente se expone las conclusiones y recomendaciones que 
son frutos del estudio, así como las referencias bibliográficas, anexos y apéndices 
que se consideraron de interés 
 
1.1 Antecedentes 
Se presentan estudios relacionados  tenemos: 
Antecedentes internacionales 
Sierra (2015) en su estudio titulado “Clima laboral en los/as colaboradores del 
área administrativa del hospital regional de Cobán”, universidad Rafael Landívar, 
Cobán, Guatemala. El cual tuvo como objetivo identificar el clima laboral de los 
trabajadores de salud en  el área administrativa del Hospital Regional de Cobán, 
fue una investigación de tipo descriptiva. Como población 29 trabajadores, siendo  
16 de sexo femenino y 13 de sexo masculino, el instrumento  aplicado fue 
encuesta. Obtuvieron como resultado que el clima laboral del área administrativa 
es satisfactorio, destacando  la buena comunicación y relación entre trabajadores 
de salud. La conclusión que se llegaron fueron como la comunicación ascendente 
y descendente no es la adecuada lo que admite una importancia a mediano plazo 
para fortalecer  esta apariencia, dirigido a la remuneración del trabajador de 
ambos sexos. 
 
Santa y Sampedro (2012) consideraron en su estudio sobre “Clima 
organizacional en instituciones de atención primaria de salud,  policlínico Docente 
Isidro de Armas”, la Habana, Cuba. Su objetivo era determinar y entregar un 
punto de vista relacionado a su concepto, el cual se fortalece de los aportes y 
trabajos de investigaciones, para la buena labor de directivos y empleados 
públicos de los establecimientos de salud. El Tipo de investigación se consideró 
diferentes maneras para determinar el clima de un establecimiento de salud y 
cómo mejorarlo. Entre estas maneras de determinación se revisan  las técnicas 
propuestas por Letwin y Stinger, las conclusiones que llegaron fueron que cuando 
los establecimientos de salud educan y se instruye, siempre se modifican a sí 
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misma, en definitiva, porque hace desarrollar y valorar  las competencias de los 
diferentes integrantes  del establecimiento de salud; el conocimiento es una 
herramienta fundamental en el clima de los diferentes establecimientos de salud  
de la Atención Primaria, proporciona retroinformación sobre la metodología que 
influye en la conducta de ello. 
 
Rodríguez, Paz, Lizana y Cornejo (2011) realizaron una investigación como 
titulo “Clima y satisfacción laboral como predictores del desempeño en una 
organización estatal”, universidad Andrés Bello, Santiago de Chile, Chile. 
Teniendo como objetivo identificar la relación entre clima organizacional, 
satisfacción laboral y desempeño del  personal de una institución  pública chilena. 
El tipo de estudio cuantitativo; el diseño de estudio fue no experimental, 
transversal y correlacional, se emplearon los cuestionario de clima organizacional 
de litwing y stringer (1989) y de satisfacción laboral creado por Iroson, Brannick, 
Smith, Gibson & Paul (1969). Tuvieron como población 96 personales de una 
institución  pública. En los resultados se observó  que hay una relación 
significativa entre el clima, la satisfacción y el desempeño laboral. Llegaron a la 
conclusión que el clima pronostica significativamente el comportamiento  del 
funcionario y las condiciones de los trabajadores de salud, mientras que la 
satisfacción sólo pronostica  el rendimiento y la productividad. 
 
López y Navarro (2010) realizaron el estudio sobre “Clima organizacional 
aplicado en el hospital de Victoria”, universidad Austral de Chile, Chile. El objetivo 
Principal de este trabajo de investigación fue determinar  y estudiar el clima 
organizacional en el hospital de Victoria. Tipo de investigación descriptiva, la 
población fue de 147 empleados públicos,  para este trabajo de investigación  se 
aplicó el instrumento el cuestionario. Llegando como conclusión que el clima 
organizacional que existe en el hospital de Victoria es regular, es decir, que  no es 
lo suficiente competente de empujar el plan de mejora en la gestión pública 
hospitalaria.  
 
Gómez y Cárdenas (2010) realizaron una tesis sobre “Clima organizacional 
en el hospital San Jorge de  Pereira”, universidad Tecnológica de Pereira, 
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Venezuela. Cuyo objetivo fue medir el clima organizacional existente actualmente 
en la organización. Tipo de investigación experimental, descriptiva, su 
población175 trabajadores de la organización. Los resultados obtenidos que la 
realización de evaluaciones y autoevaluaciones de desempeño reiterada veces se 
evidencio que estas no son efectuadas y las pocas que son realizadas no son 
socializadas con el trabajador. En Conclusión por consiguiente  no existe  
retroalimentación  continua para la  mejora continua, teniendo como objetivo 
principal la calidad de la prestación de servicio por parte de la organización.  
 
Cortes (2010) en su tesis de investigación titulada “Clima organizacional 
que 
prevalecen en el hospital Dr. Luís F. Nachón de la ciudad de Xalapa”, universidad 
Veracruzana, México. El objetivo fue conocer  las dimensiones del clima 
organizacional en el Hospital. Tipo de estudio descriptivo, transversal y 
observacional. Conto con una población de 880 personales operativos, al 
momento de la recopilación de los datos. Se empleó el instrumento de medición 
validado  por la OPS para evaluar clima organizacional, llegando al resultado que 
el clima organizacional por tipo de personal se evidencio que en la mayoría 
expresan  una percepción no satisfactoria del clima organizacional, que involucra 
a las variables y sus dimensiones. Llegaron a la conclusión que el clima 
organizacional  en la organización no es satisfactorio, siendo la variable de 
liderazgo la que obtuvo mayor calificación.  El personal que labora en la 
organización  considera que los jefes inmediatos no contribuyen en el 
emprendimiento del  personal técnico y profesional; así como no existe 
remuneración por el jefe inmediato a las diferentes funciones que realizan el 
personal igualmente de la carencia de la identificación por el buen desempeño.  
 
Antecedentes nacionales 
Alvarado (2014) en su estudio titulado “Relación entre clima organizacional y 
cultura de seguridad del paciente en el personal de salud del centro médico naval” 
universidad mayor de san Marcos, Lima Perú. El objetivo general del actual  
estudio fue determinar las relaciones que pudieran existir entre el clima 
organizacional y la cultura de seguridad del usuario externo. Tipo de investigación 
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se empleó  la escala de Clima Organizacional de Carlos Cáceres y el Cuestionario 
sobre seguridad de los usuarios externos: versión española del Hospital Surveyon 
Patient Safety. Madrid, Ministerio de Salud y Consumo, Población 234 profesional 
como galenos y licenciadas en enfermería, los resultados de las pruebas 
estadísticas nos señalan que el clima organizacional y la cultura de seguridad del 
usuario externo se hallan relacionados significativamente y como Conclusión el 
estudio ha concluido  que los galenos aprecian mayor  el clima organizacional y la 
cultura de seguridad del usuario externo que las licenciadas en enfermería. 
 
          Campomanes (2014) realizo una investigación sobre el “Clima 
organizacional y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores del 
establecimiento de salud San Juan de Salinas del distrito de San Martin de 
Porres”. Lima-Perú. Cuyo objetivo fue conocer el clima organizacional y su 
relación con el desempeño laboral de los personales de salud. Tipo de  
investigación: es cuantitativo correlacional, en su población se contaron con 115  
personales de la salud, resultado adquirido en el actual  estudio reportan que los 
personales de salud operativos del establecimiento que pertenecen, reciben el 
clima organizacional de la siguiente forma, tienen materiales, insumos, 
instrumentos y equipo de cómputo, llegaron como conclusión cuentan con más 
medios y oportunidades de adquirir un cargo. De la misma manera informan que 
está bien especifico la organización  de las actividades, compromiso y 
obligaciones que realizan cada personal de diferente servicios; las ganancias que 
reciben como los bonos, así como situaciones de tener  un cargo importante; y el  
dialogo con los personales están conforme y que el reconocimiento que es dada 
por su competencia viene tanto de parte de los compañeros como del superior. 
 
          Arias (2014) en su estudio sobre “Relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en una pequeña empresa del sector privado”, universidad 
nacional de Arequipa, Perú. Esta investigación como objetivo buscó reconocer  
las relaciones entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
empleados. Tipo de estudio es descriptiva simple; para ello se trabajó con un 
diseño correlacional, su población es de 45 empleados  de la microempresa  
particular y se usó el Perfil Organizacional de Liker y la Escala de Satisfacción en 
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el Trabajo de Warr, Cook y Wall, se evidencia como resultado que tiene 
relaciones moderadas no relevantes entre las variables, sin embargo entre las 
dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones más fuertes y 
relevantes con la satisfacción laboral. Llega como conclusión donde el clima 
organizacional se relaciona con la satisfacción laboral de forma moderada. 
 
          Pérez (2012) realizo un estudio sobre “Relación entre el clima institucional y 
desempeño docente en instituciones educativas de la red nº 1 Pachacutec 
Ventanilla” universidad San Ignacio de Loyola, lima, Perú. En  su objetivo de la 
investigación fue demostrar la relación entre el clima organizacional y el 
desempeño de los profesores en instituciones educativas de la red Nº 1 
Pachacutec Ventanilla. Tipo de investigación es correlacional y el diseño 
descriptivo correlacional. Se realizó la encuesta con  el instrumento de clima 
Institucional hecho por  Martín (1999) y acondicionado por Pérez (2010) obtuvo en 
la validación por expertos, 0.98 y en la confiabilidad por consistencia interna, 
alpha de Cronbach de 0.948. Para la competencia de los profesores, se realizó  la 
aplicación con la prueba preparada por Valdés (2004) y acomodada  por Salluca 
(2010), con validez de 0.98 y confiabilidad de 0.915, la población estuvo 
constituido con 100 profesores de las entidades educativas de la Red I, se halló  
como resultado correlación media entre el clima organizacional y la competencia 
del profesor, hallándose de la misma manera  correlación media en todas las 
dimensiones del clima organizacional con la competencia del profesor, esta 
investigación concluye en que existe correlación positiva entre el clima 
organizacional y la competencia del profesor en las entidades educativas de la red 
I de Ventanilla. 
 
Monteza (2012) realizo una investigación  titulado “Influenza del clima 
laboral en la satisfacción de las enfermeras del centro quirúrgico hospital 
Essalud”. Chiclayo, Peru. Cuyo objetivo fue analizar la Influenza del clima laboral 
en la satisfacción de las enfermeras del centro quirúrgico. Tipo de la investigación 
se basó desde una perspectiva cuantitativa, descriptiva y con corte transversal, se 
usaron  instrumentos bien elaborados en dos cuestionarios, validados por el juicio 
de expertos; las informaciones fueron procesadas empleando la prueba 
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estadística descriptiva e inferencial aproximadamente con  95% de confiabilidad. 
La mencionada investigación tuvo una población de 46 profesionales de 
enfermería, el resultado del trabajo de estudio muestra que el  42% de los 
profesionales de enfermería indican  que hay un clima en el trabajo 
medianamente favorable y una satisfacción en 35% que evalúa como 
medianamente satisfecho, el mencionado estudio llego a la conclusión que el 
clima del trabajo y la satisfacción del trabajo son factores o características  
importantes  en las instituciones. Cualquier cambio que suceda en ello, afecta el 
entorno laboral e incitaría a que los integrantes tengan un desempeño 
desfavorable. 
 
          Rocano y  Fonseca (2010) realizaron el estudio sobre “Clima 
organizacional y disfunciones emocionales en los profesionales de enfermería del 
hospital III Chimbote” Perú. Tuvo como objetivo determinar la relación entre el 
clima institucional y las disfunciones emocionales que sienten los enfermeros que 
trabajan en ella. Tipo de estudio: Es un trabajo de investigación correlacional, 
prospectiva, de corte transversal, población estuvo formada por una población, 
teniendo muestra de 68 enfermeros, quienes contestaron a las entrevistas, el test 
del clima institucional y disfunciones emocionales. El estudio encontró como 
resultado que el clima social en la labor y las disfunciones emocionales 
manifiestan cualitativamente correlación alta, [(x2 = 26,17 gl = 2; p = 0,000)]; 
cuantitativamente evidencia correlación moderada con negación y descendente [(r 
= -0,643, p = 0,000)], correlación inversamente proporcional, lo que señala que 
entre tanto se sienta el clima institucional, presentan menos disfunciones 
emocionales y viceversa, se encontró como conclusión que la relación cuantiosa 
significativa entre el clima institucional y las disfunciones emocionales en los 
enfermeros. 
 
    Sánchez (2010) en su estudio sobre “clima organizacional y su relación con 
la satisfacción laboral del personal de salud de las microrredes Cuñumbuque y 
Tabalosos San Martin”, Tarapoto, Perú. El  presente estudio tiene objetivo 
conocer la relación del clima de la entidad con la satisfacción laboral de los 
empleados. Tipo de estudio fue de tipo cuantitativo, descriptivo, correlacional de 
21 
 
corte transversal, la técnica de recopilar de datos fue la encuesta y el instrumento 
el cuestionario. Tuvieron como población 64 empleados de ambos sexos, 
resultado los 39 empleados, que integran el 61% de la muestra de las microrredes 
de Salud Cuñumbuque y Tabalosos,  como resultado captan  nivel promedio del 
clima de la entidad  y 25 empleados, que hacen una muestra de  39%, percatan 
un nivel alto del clima de la entidad; también, ningún empleado capta el  nivel bajo 
del clima de la entidad. El hallazgo que encontraron en ambas microrredes de 
Salud percibe un clima organizacional bueno, según la percepción de los 
empleados.  
 
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística  
 
Bases teóricas del clima organizacional 
 
Definición de clima organizacional 
 
Peláes (2012)  mencionó que el  clima organizacional es el conjunto de 
sentimientos y actitudes que caracterizan a los trabajadores de una organización 
en sus relaciones laborales, determina la forma como los trabajadores perciben su 
trabajo, sus relaciones, su organización y su satisfacción. (p. 19) 
 
Según Liwin (1991) define el entorno ambiental como la impresión captada  
por el personal de una institución con relación a lo laboral y el ambiente físico 
donde se realiza; el contacto con el personal que se desarrolla en el medio y las 
numerosas reglamentaciones formales e informal que pueden afectar dicha labor. 
(p. 22) 
 
Carrillo (2002) tiene otra definición acerca del  ambiente del trabajo 
entendida como la impresión de los factores relacionados a ello; estos aspectos 
permiten orientar las actividades para prevenir y corregir; necesarias para mejorar 
y confortar el desarrollo de los procedimientos y el efecto de los objetivos de una 




Así mismo Forehand y Gilmer (2001) Ofrecen una definición más completa 
donde consideran que el clima organizacional como un conjunto de 
características relativamente estables, donde el espectador del clima le considera 
como un miembro de la organización, que influye en el comportamiento del 
personal. (p. 29) 
 
  Según Hall (1996) el ambiente institucional se define como una unión  de 
características del entorno del trabajo que influyen fuertemente en la conducta del 
trabajador; estas propiedades pueden ser percibidas directamente o 
indirectamente por ellos mismos. (p. 59) 
Así mismo Humberto A, Elsa M, Belén V, et al. (2009) indican gran 
consideración en el ambiente institucional por que acepta  las opiniones de los 
que integran acerca del entorno donde trabajan y capacidad laboral, en forma 
científica y sistémica con el objetivo de realizar proyectos que admitan mejorar 
priorizando los aspectos negativos que se capten, para que no perjudiquen el 
comportamiento y el desempeño del personal, asimismo  mejorar todos aquellos 
factores positivos que motiven y que  la administración diaria hagan cumplir los 
objetivos de la organización. (p. 35) 
 
Según Gómez (2010) reconoce que el ambiente institucional influye en el 
estímulo  y la conducta que poseen los trabajadores de una institución; se origina 
en la sociedad en que  el concepto de organización está dada en la teoría de las 
relaciones humanas, resalta la valoración que tiene el  ser humano en su 
quehacer laboral por su intervención  en un sistema social. (p. 28) 
 
De la misma manera el ambiente institucional afecta a los aspectos 
subjetivos que se capta de la manera  formal y del método de los gestores, como 
otros aspectos del entorno, fundamental en las actitudes, costumbres, hábitos, 
valores y motivaciones de los trabajadores que laboran en una institucion (Litwin y 







En la actualidad, se le otorga  gran relevancia al tema  del ambiente institucional 
en las organizaciones a fin de que constituyen características  significativas en el 
desenvolvimiento del plan estratégico institucional  y facilita a los jefes inmediatos 
una misión y visión para su institución, de la misma forma es un elemento que 
permite diagnosticar  la existencia cambiante del clima, asimismo  permite 
identificar las necesidades reales de la organización enlazada con la visión  
deseada, en el que  planifican  actividades que deberían iniciarse en la actualidad, 
logrando  alcanzar los objetivos diseñado para la organización. (Segredo Pérez 
AM. 2009, p. 59) 
 
  Según Los funcionarios del Minsa (2009), reconocen al ambiente 
institucional como las impresiones de los trabajadores de una entidad con 
respecto a lo laboral, al entorno en que éste se da, con los contactos de los 
trabajadores que tienen lugar en torno a él y los diversos ordenamientos sensatos 
e insensatos que puede deteriorar las actividades laborales. Las instituciones del 
ministerio de salud son los establecimientos de salud, servicios médicos de 
apoyo, institutos, igss, redes, microrredes; y las que hagan sus veces en las 
instancias de Es Salud, Fuerzas Armadas y Policía Nacional. 
 
Son por niveles de atención, en ella se observan  las necesidades de salud 
de las personas  siendo relacionada por  magnitud y severidad del problema. Las 
instituciones, se fundamentan en que las necesidades de salud de menor 
complejidad son de más  frecuencia relativa que las más compleja, y viceversa; 
de acuerdo al  proceder  de la demanda y de las prioridades de la necesidad que 
tiene la población, se han determinado tres niveles de atención; uno de ellos es el 
Centro Materno Infantil  encontrándose  en el Segundo Nivel de Atención, donde 
se brinda atenciones entre el 20 al 25%  de la población ya sea por demanda o 
por el seguro. (p. 33) 
 
De la misma manera se brinda la Atención Integral iniciada en el nivel 
precedente, usuarios externos referidas del primer nivel de atención o aquellas 
que en caso de urgencia o emergencia acudan frente  a las instituciones de este 
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nivel, tienen la disposición resolutiva del ente superior.  Asimismo con mayor 
capacidad como profesionales competentes, equipos con alta tecnología, 
infraestructura adecuada; ofrecen  un conjunto  de servicios de salud dirigidos a 
solucionar las necesidades de salud. (Minsa, 2008, p. 36) 
 
Dimensiones del clima organizacional 
 
Valdés (2010) sostiene que La Organización Panamericana de la Salud  para la 
evaluación del ambiente institucional cualquiera; contiene las dimensiones de 
liderazgo, motivación, reciprocidad y participación. (p. 29) 
 
Dimensión liderazgo 
Según Sierra (2015 p.52), define liderazgo como la intervención que ejerce una 
persona mediante la capacidad de orientar y motivar a los otros, para llevar a 
cabo satisfactoriamente los objetivos trazados por la organización de la misma 
manera logrando los resultados esperados. 
Dirección es el enlace en que se orienta las actividades, 
determinando los objetivos, metas mediantes indicadores y los 
recursos para alcanzar lo esperado. Estímulo por la excelencia.- 
implementación de nuevos conocimientos equipos técnicos para que 
el trabajador que labora en una institución asumiendo el compromiso 
de bridar los servicios con calidad y calidez. 
Estímulo del trabajo en equipo establece un ambiente de 
apoyo reciproco,  en el que la intervención organizada no sea 
unitario sino colectiva, donde se anexan competencias y las 
habilidades de los que integran. 
Solución de conflictos es la habilidad  de resolver problemas 
de diferentes índoles que se originan en la organización.  
 
Dimensión Motivación 
Carrillo (2002 p.31), indica que la motivación está compuesto por las  reacciones y 




Realización personal cuando el empleado tiene que estar 
informado de todas las oportunidades de autorrealización que son 
presentados en lugar de trabajo  y tendrá conocimiento de la 
magnitud histórica para la contribución.  
      Reconocimiento de la aportación cuando la organización 
valora el empeño ejecutado de cada trabajador en llevar acabo las 
actividades, motivando al personal. 
Responsabilidad es la facultad que tiene el personal de tener 
madures en sus actos y comportamiento, siendo argumentado con 
los conocimientos de la misión y visión de la institución. 
Adecuación de las condiciones de trabajo es la forma como se 
presenta el escenario laboral ya sea en la parte de la infraestructura, 
en la capacidad de los recursos humano y de materiales, la 
condición operativa de los equipos.  
 
Dimensión reciprocidad  
Según Saracho (2015 p.41), define reciprocidad como  la ligación de entregar y 
recepción entre el trabajador y la institución. Así mismo entre el centro de salud y 
los miembros del equipo, sentido de pertenencia y retribución (dar y recibir). 
 
Aplicación al trabajo es cuando el personal que labora está    
comprometido, se identifica con la institución mostrando los valores, 
competencias y capacidad de resolver los problemas, que se 
presentan en la organización. 
Cuidado del patrimonio institucional es la protección de todos 
los aspectos que componen la institución como la infraestructura, 
aparatos médicos, instrumentos, materiales e insumos entre otros, 
por los empleados de la institución. 
Retribución es el procedimiento del cómo se brinda la 
recompensa; donde la cual se da mediante un agradecimiento, 
cursos, talleres. Teniendo como único objetivo principal la retribución 
a los empleados. 
26 
 
Equidad es la uniformidad de las circunstancias que brinda la 
organización, con el objetivo que los trabajadores pueda recibir los 
beneficios que son brindados por ellos. 
 
Variable desempeño laboral 
 
Definición de desempeño laboral 
Araujo y Guerra (2007) sustenta que el desempeño del trabajo se puede definir, 
según Bohórquez como el logro de los resultados dentro de la institución en un 
periodo indicado, con el nivel de ejecución alcanzado por el trabajador. (p.67)  
De la misma manera Hernández (2015) indica que el desempeño del 
trabajo es donde el trabajador expresa  sus habilidades y destrezas en el trabajo 
logradas en la que se relacionan, asimismo relacionando; conocimientos, 
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, características 
personales y valores que ayudan a lograr las metas que se esperan, en 
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas del departamento o 
unidades de la institución. (p. 19) 
El desempeño laboral según Chavenato (1999) define como El 
comportamiento del trabajador en la búsqueda de las metas trazadas por la 
organización, este aplica el análisis individual para alcanzar las metas trazadas, la 
estrategia individual para lograr los objetivos. (p.359)  
 
Otros autores como Milkovich y Boudrem (1994) muestran otros aspectos 
individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades 
que relacionan con la naturaleza laboral y de la institución; donde se generan 
actitudes que pueden ser negativos y cambios sin experiencia que se desarrollan 
en las instituciones. (p.31) 
 
En cuanto al desempeño organizacional, no muestran acuerdos entre los 
creadores con respecto a los componentes que integran dicha variable, Salgado 
(2006) indica que habitualmente están vinculados con aspectos económicos, con 
la situación, y adecuación a las transformaciones de los establecimientos con los 
niveles de ganancia institucional, con el rendimiento en base a los bienes 
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trabajadores; el incremento en las demandas, producción entre otras (Kangis y 
Williams, 2000 p.35)  
 
En el ámbito de las organizaciones del estado es la competencia triunfal de 
una actividad,  no se encuentra definido y exclusivamente por componentes 
financieros, sino también de considerar una visión integral relacionada al 
comportamiento, el acatamiento de las resoluciones de la misma manera logrando 
los objetivos trazados ya sea personal u organizacional, en varias oportunidades 
se integran con componentes gubernamentales y no gubernamentales, sociales y 
políticos propios de la responsabilidad. Por consecuencia el acercamiento hacia la 
investigación de la competencia en las instituciones estatales. (Chiang, Salazar, 
Huerta y Núñez, 2008, p.59) 
 
Saracho (2005) consideran que el desempeño está ligada a las actitudes 
dichas de otra manera conductas o combinación de ellas las competencias 
relacionadas a los comportamientos es decir conductas o combinación  que 
permiten a cualquier trabajador que ocupe un cargo o una dirección para lograr 
las metas que la institución designe para un desempeño eficiente. Lo que se 
considera es señalar este tipo de competencias es hallar las conductas efectivas 
para luego generalizarlas a toda la organización, halladas las conductas no 
importa quién los haga pues llegaran a los mismos efectos (p.33) 
 
Según los funcionarios del Minsa (2009 .53) señalan  que este acceso al 
desempeño se centra en componentes más similares de los trabajadores y de los 
atributos  más amplio en cuanto a su dedicación y la conducta en lo laboral. Los 
caracteres son determinados en forma continua y general donde permite su 
empeño en  múltiplos ambientes. Las competencias son:  
Comunicación efectiva o pensamiento analítico  pueden darse en 
una amplia gama de ámbito laboral.  Bajo visión, el desempeño del 
trabajo está dada no solo en el contexto de lo que el trabajador la 
sabe realizar  y puede realizar, igualmente en el contexto de lo que 
desea realizar dicha actividad. Estos tipos de desempeño suelen 
definir cada uno de los grandes caracteres en distintas escalas o 
28 
 
niveles para asociarla en la competencia. Dentro de ellos se resaltan 
las actitudes o conductas dirigidas hacia la actividad bien realizada. 
Se transforma en una desventaja por la ausencia de la 
especificación al intentar realizar una labor. Algunas experiencias del 
trabajo como cualidades son: Liderazgo, Trabajo en equipo, Análisis, 
comunicación asertiva y toma de decisiones. 
Según Chiavenato (2002 p.26) Administración de los Recursos Humanos, 
existe tres principios que explican la conducta del personal:  
El Comportamiento es causado es decir, existe una causa 
interna o externa que origina la conducta de la persona producto de 
la influencia del origen de familia  y del entorno. La conducta  es 
originada por estímulos internos y externos.  
 El comportamiento es motivado en toda conducta existe un 
impulso un deseo o una necesidad, una tendencia, exposiciones que 
sirven para indicar los motivos del comportamiento.  
El Comportamiento está dirigido hacia objetivos, en toda 
conducta del personal existe hay un propósito, dado que hay una 
causa que lo genera. El comportamiento no es causal ni aleatorio, 
siempre está destinado y orientado hacia la visión.  
 
El comportamiento motivado del deseo; de igual modo la motivación 
expone ciertas características tales como una exigencia. Son el deseo de 
satisfacer una determinada necesidad, como lo fisiológico como el agua, 
alimentos, entre otros. 
 
           Asimismo Mikovich (1994) refiere que en los psicológicos tienen la 
compañía, adquirir algo, entre otros. Son de suma importancia para la persona, 
pueden ser propio y natural de la persona o adquiridas.  Así mismo  determina a 
la jerarquía por los menesteres fisiológica y social. Los estímulos, es un 
intermediario conciso figurado cuando procede en el organismo y ser captado por 
los sentidos, de la misma manera se profundiza, puede estar presente en el 
entorno y estar en ella; también presenta forma y fortaleza. Un estímulo es la 
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condición resultante de la necesidad fisiológica o las ganas de adquirir un 
objetivo. (p.53) 
 
La medición de la competencia, para Dessler (2001) sostiene como la 
denominación a un trabajador comparando su comportamiento actual o pasada, 
con el manual de organización y funciones dadas para la competencia laboral. Del 
mismo modo el sistema de medición contiene: implantar el manual de 
organizaciones y funciones, valoración  del  desempeño real del trabajador con 
asociación  a dichas normas de esta manera volver a exponer el informe al 
trabajador con la finalidad de motivarle  para que excluya las imperfecciones de 
su desempeño. (p.61) 
Zgaib (2008) en el modelo de sus funciones del Servir, indica que  la 
valoración  de la competencia laboral como  una herramienta de gerencia para la 
mejora continua en  la excelencia de la competencia de los trabajadores al 
servicio del sector público, teniendo  como propósito la identificación de reconocer 
los menesteres de adiestramiento así como la comprobación y la denominación 
de las metas de forma personal y, cuando corresponda, grupal en función a loa 
objetivos trazados organizacionalmente y acordadas en las asignaciones de las 
funciones propias al puesto. (p.33) 
       
En cambio Werther, (2000) señala a la valoración  de la competencia como 
el “proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado”. Se 
encuentran varios motivos para la valoración de la competencia. (39) 
 
Para Dessler  (2001) la evaluación del desempeño se debe dar  por tres 
motivos, primero las evaluaciones bridan conocimiento  para la toma de 
decisiones en cuanto a los ascensos y las remuneraciones. Segundo, bridan las 
posibilidades de que el jefe y su subordinado repasen el comportamiento laboral 
del subordinado. Del mismo modo, permite que los dos realicen un plan para 
modificar las debilidades que se  haya encontrado en la evaluación, y para 
fortalecer lo que se está realizando bien. Tercero la valoración forma parte del 




ofrece la oportunidad de recapitular el plan  para la función  del personal, a la luz 
de las capacidades y deficiencia que ha mostrado. (p.33) 
 
Chiavenato (2002) señala que cuando un proyecto de evaluación de 
competencia está bien planificado, organizado y procesado, brinda mejoramiento 
a corto, mediano y largo plazo. En general, el personal es el beneficiario 
primordial, el líder, la institución y la población. (p.43) 
 
Según Werther (2000 p.33) clasifica de la siguiente manera: Los métodos 
de evaluación basados en la competencia en los resultados anteriores tienen la 
ventaja de dialogar algo que ya ha ocurrido y puede, hasta cierto punto, ser 
medido, su desventaja es la incapacidad de cambiar.  
Método de distribución Puntos, los 100 puntos se dividen 
entre los empleados de acuerdo con el rendimiento individual que 
ha demostrado. 
Método de comparaciones pareadas, el evaluador debe 
comparar a cada trabajador con todos los que se evalúan en el 
mismo grupo.  
Dimensiones de desempeño laboral 
Dimensión de retroalimentación  
Según Cernuda (2008) define como un proceso que ayuda a proporcionar 
información sobre las habilidades de las personas, ya sabes, por lo que hace y en 
cómo funciona. Permite describir la forma de pensar, sentir y actuar de las 
personas de su entorno y por lo tanto nos permite saber cómo su rendimiento y 
cómo se puede mejorar el futuro. Ayuda a las personas a adaptar su propia 
imagen con la realidad, por lo que puede ser considerado como un espejo que da 
a la persona la imagen de lo que está haciendo o cómo se está comportando. Por 
este motivo, podemos decir que es una herramienta eficaz para aprender cómo 
otros perciben las acciones, los conocimientos, las palabras y el trabajo de la 
persona en cuestión y le dan le permite cumplir con los demás sus percepciones. 
Así que vale la pena buscar y dar retroalimentación regular y diferentes 
trabajadores para conocer sus perspectivas. (p.51) 
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Sistema de control de retroalimentación en el método en que los resultados 
de una tarea o una actividad se reintroducen de nuevo en el sistema con el fin de 
controlar y optimizar las actitudes más exclusivas. Como tal retroalimentación, se 
emplea prácticamente a cualquier participación de proceso que involucra 
mecanismos semejantes de ajuste y autorregulación de un sistema, universidad 
Pontificiab Católica. (2008, p.71) 
 
Se necesita otro aspecto a considerar es la capacitación de los empleados, 
que según Drovett (1992) La formación es un proceso ejecutado por el área de 
Recursos Humanos con el objeto de que el trabajador realice su función 
efectivamente posible. (p.4)    
   
De la misma manera  Méndez (2006)  considera que la retroalimentación 
es un proceso de enseñanza  aprendizaje para corregir los errores. Los 
programas de formación producen resultados positivos en el 80 % de los casos. 
El objetivo de esto es proporcionar conocimiento y contenido específico 
encargado de promocionar la imitación de modelos. El autor cree que los 
programas formales de capacitación cubren pocas las necesidades  verdaderas 
del puesto de trabajo, las quejas se presentan formalmente porque casi todos en 
la organización sienten que carece de formación y desconocen las instrucciones 
para obtenerlos. (p.29) 
 
Gómez (2010) mantiene un modelo más inclusivo sugiere Capacidad 
fortificada, la motivación y la percepción del trabajador donde se combinan para 
generar un rendimiento o desempeño. A su vez los Últimos genera recompensas 
que  el individuo juzga equitativo,  dan como resultado la satisfacción del bien y el 
rendimiento posterior. Esta satisfacción y el nivel de similitud entre las 
recompensas recibido y deseado influyen directamente en la motivación del 
individuo, que este sistema, que es alimentada constantemente hacia atrás, que 
sustenta que un modelo más integrador plantea que la habilidad, la motivación y 
percepción personal del trabajo de una persona se combinan para generar un 




Hernández (2015) indica que en muchas organizaciones dan al superior 
solamente la retroalimentación a los trabajadores cuando algo no está bien. 
Siendo un sistema de control en el desarrollo de las tareas, actividades o 
procedimientos; implementado mediante la supervisión y evaluación continua, 
cuyo objetivo es el mejoramiento paulatino delos resultados, permite valorar las 
fortalezas  y reducir las debilidades. (p.48) 
 
La formación para Chiavenato (2002) es un proceso educativo a corto 
tiempo,       perseverante de una manera metódica y organizada por el cual las 
personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, basado en objetivos 
determinados. La formación consiste en la transmisión de conocimientos 
específicos para trabajar, las actitudes hacia los aspectos de la organización, la 
tarea y el medio ambiente, y las habilidades. (p.116) 
 
Dimensión Trabajo en equipo 
Es un conjunto de personas que tienen el mismo objetivo; es relevante tener en 
cuenta que el trabajo elaborado por los empleados puede mejorar si tienen 
contacto directo con los usuarios que presta el servicio, o si pertenecen a un 
equipo donde se puede valorar su calidad. Cuando los empleados se encuentran 
y satisfacen una serie de necesidades de una estructura que tiene un sistema 
estable de interacciones que dan lugar a lo que se llama equipo de trabajo se 
produce. Dentro de esta estructura de fenómenos ocurren y ciertos procesos, 
tales como la coherencia del equipo, la uniformidad de sus miembros, la aparición 
de liderazgo, los patrones de comunicación, entre otros prosperan, aunque las 
acciones desarrolladas por un equipo en gran medida descansan sobre el 
comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a la conclusión de que la 
naturaleza de los individuos impone disposiciones que deben ser apreciados para 
un trabajo. (Quintero y  africano, 2008, p.33) 
 
          Gómez (2010) indica que a partir de los años 1950 nuevo concepto de 
Administración basado en el comportamiento humano dentro de la organización 
inicialmente desarrollado en los Estados Unidos, debido a la creciente necesidad 
de reanudar el trabajo iniciado por los humanistas, transfiriendo el concepto 
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individual de grupo y el trabajo en equipo y los sistemas colectivos resultados que 
representan un aumento de la productividad. (p.25) 
 
Solana (1993) establece que cualquier interacción de dos o más individuos, 
que no es única en la institución sino en todos los lugares. Relaciones humanas 
crean y mantienen vínculos cordiales entre los individuos, las relaciones de 
amistad basadas en ciertas normas aceptadas por todos y principalmente en el 
reconocimiento y el respeto de la personalidad del individuo. El buen trato con sus 
compañeros, respetando las opiniones de los subordinados. Así, el problema de 
la coexistencia con los términos de respeto mutuo, que es uno de los engranajes 
esenciales de las  Relaciones Humanas.  (p.33) 
 
Según Robbins y Finley (1999) el trabajo en equipo debe ser tomado muy 
en serio en una institución porque las relaciones son complejas y tienen que estar 
bien administrado. Si los equipos se forman con las variables necesarias para la 
institución, el cumplimiento de los objetivos será garantizar la calidad deseada y 
gire el ambiente de trabajo. Asimismo se retendrá a los profesionales. (28) 
 
Asimismo  OMS, el equipo de salud se define como aquella “Asociación no 
jerarquizada de personas, con diferentes disciplinas y profesionales, con un 
objetivo común, que es el proveer en cualquier ámbito a los pacientes y familias la 
atención más integral de salud posible”. 
 
Dimensión reconocimiento del trabajo 
 
 Valdés (2010), indica que el reconocimiento del trabajo es una fuente de 
satisfacción personal más importante que cuenta las personas para sentirse a 
gusto con su trabajo; esto impulsa a todo el equipo hacia una misma e importante 
meta en ello el éxito  para la institución. (p.53) 
 
Sierra (2015) señala cuando una organización reconoce el trabajo 
desempeñado por sus trabajadores eficazmente. Este gesto refuerza las acciones 
y comportamiento que la organización desea ver repetidamente por los 
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trabajadores coincidiendo y alineándose perfectamente con la cultura y objetivos 
generales de la organización. (p.22) 
 
          Huamani (2005), hay muchos otras formas de recompensas o incentivos 
que podrían ser muy apreciadas por el trabajador podrán ser concedidos en otras 
especies. Muchas empresas llevan a cabo proyectos  de reconocimiento del 
mérito, durante el cual los trabajadores pueden coger placas conmemorativas, 
deportiva u objetos decorativos, certificados y días especiales, incluso de 
vacaciones con paga, ocio, banquetes, excursiones, seminarios o eventos de 
capacitación de asistencia pagada entre otros. Como síntesis podría decirse que 
para la  mayoría lo importante es que el administrador puede ver las recompensas 
disponibles con y saber así qué cosas valora el personal. (p.57) 




El presente trabajo de investigación está dirigido a demostrar la importancia de 
implementación un plan para corregir el ambiente institucional y competencia del 
trabajo ya que forma la entidad de toda organización la eficiencia y la misión, 
como base esencial de las organizaciones del sector público. 
 
           El propósito del estudio tiene como objetivo determinar la relación entre el 
clima organizacional y el desempeño de trabajo del centro materno infantil José 
Gálvez. El estudio se justifica porque la base de los conceptos y enfoques 
teóricos de clima organizacional y desempeño en el trabajo, puede hacer que las 
características interpretadas significativa del trabajador de la institución, en 
relación con el liderazgo, la motivación, la reciprocidad y la retroalimentación, el 
trabajo en equipo, el trabajo de reconocimiento que puede proporcionar un 
apropiado entorno de trabajo para proporcionar una atención de calidad y calidez 
con un adecuado y favorecedor eficacia de la atención, la seguridad y la calidad 





Justificación metodológica  
Los resultados de esta investigación se basan en la aplicación de técnicas 
específicas y métodos de investigación válidos para los fines del estudio, como es 
la construcción, validación y aplicación del instrumento tipo cuestionario para el 
personal, en el estudio. 
 
Justificación práctico 
Los resultados pueden guiar las estrategias que funcionan en el centro materno 
infantil José Gálvez para fortalecer si el clima organizacional necesaria en todas 
las  áreas, que haga formar capacidad coherente con nuevos retos, propiciador 
así como la motivación personal para un buen rendimiento y el nivel de 
rendimiento alcanzado por el empleado en el logro de los objetivos de la 
institución en un momento dado; También proporcionar una atención de calidad y 
calidez en el usuario externo. 
 
Otro de los aportes de este trabajo, se encuentra en el hecho de que a 
través de su ejecución se abren las posibilidades de mejoramiento en el entorno 
ambiental y el desempeño del trabajo hasta ahora dada  en el centro materno 
infantil y, por lo tanto, una mayor rapidez de los mismos. 
 
Finalmente, el trabajo es importante para el propio autor, puesto que 
servirá para poner en práctica los conocimientos adquiridos en la universidad, en 
cuanto a la relación al clima organizacional y desempeño laboral; así como 
también organizar la información sobre esta área. 
1.4 Problema 
Situación Problemática 
Chiang, Huerta y Nuñez (2009) el clima organizacional es el conjunto de 
percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto al 
trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que 
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales, que 
afectan a dicho trabajo.  
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A nivel internacional se constatan diferentes formas de estudiar el clima 
organizacional con la medición por indicadores directos se realiza mediante 
encuestas de opinión. Este tipo de mediciones ya se vienen realizando a nivel 
interno en algunas cooperativas desde hace tiempo en Europa, ya que se trata de 
uno de los patrones básicos considerados por la European Foundation for Quality 
Management (EFQM), la fundación europea para la gestión de la calidad. 
Puntualmente en España, se halla que la falta de promoción profesional, el sueldo 
bajo, la falta de formación y autonomía son solo algunos de los factores que 
menos satisfacción producen.  
En Latinoamérica se han realizado estudios en México, Chile, Venezuela, 
Brasil, cuyos resultados concuerdan y no distan de los hallados en Europa y 
Norteamérica. Entre los aspectos reportados en dichos países. En salud pública 
las experiencias con el tema se marcan a partir de la propuesta del inventario de 
clima organizacional por la Organización Panamericana de la Salud y la 
Organización Mundial de la Salud OPS/OMS. (2004 p.56) 
En el centro materno infantil José Gálvez al interactuar con personal que 
laboran refieren no me siento contenta con mi trabajo no es como antes, se ve 
que hay favoritismo en algunos trabajadores; solamente nos dan trabajo y trabajo, 
antes nos daban certificados por ser la mejor trabajadora, capacitaciones con 
certificados, nos reuníamos todos los compañeros ya sea en el deporte o una 
comidita; ahora no se realiza nada de eso, solamente es trabajo y trabajo”. 
Asimismo se observan los estados de insatisfacción en el personal,  tales como: 
cefaleas, problemas de salud mental, infecciones urinarias, stress, mordidas de 
perros, robos, entre otros. 
Estos problemas, afirman otros, provocarán ausentismo, renuncias, 
sobrecarga laboral en unos, cambios de puesto laboral de otros, desmotivación, 
enojo, incremento de los fuentes de insatisfacción en el trabajo de los 
profesionales como son: el cansancio, las escasas posibilidades de capacitación o 
superación profesional debido a una inadecuada política de educación continuada 
de las instituciones, los sistemas de turnos ampliados, la escasez creciente de 
recursos humanos, la realización de funciones que no se corresponden con el 
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nivel alcanzado, entre otras, que traen como consecuencia agobio, fatiga, 
inadecuadas relaciones interpersonales y desmoralización entre estas 
profesionales y por consiguiente, el hecho de que se brinden cuidados de salud 
sin la calidad requerida que merece el sujeto sano o enfermo, que es, en 
definitiva, su objeto de atención principal. 
El personal sufre los conflictos que se generan dentro de los equipos de 
trabajo, las dificultades con sus jefes directos, con sus pares y con el personal a 
su cargo, ya que éstas entorpecen la comunicación, alteran la armonía y el 
desarrollo del trabajo, y lo tornan dificultoso y poco gratificante. 
Por lo mostrado se creyó beneficioso efectuar un trabajo de investigación 
sobre: 
Problema general 
¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal del centro materno infantil José Gálvez, 2016? 
 
Problemas específicos 1  
¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y la retroalimentación del 
personal del centro materno infantil José Gálvez, 2016?  
 
Problemas específicos 2 
¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el trabajo en equipo sobre el 
personal del centro materno infantil José Gálvez, 2016?  
 
Problemas específicos 3 
¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el  reconocimiento del trabajo 







Hipótesis general  
Si existe una relación significativa entre el clima organizacional y  el desempeño 
laboral del personal del  centro materno infantil José Gálvez, Villa María del 
Triunfo. 
 
Hipótesis específica 1 
Si existe una relación significativa entre  el clima organizacional y la 
retroalimentación del personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa María 
del Triunfo. 
 
No existe una relación significativa entre  el clima organizacional y la 
retroalimentación del personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa María 
del Triunfo. 
 
Hipótesis específica 2 
Si existe una relación  significativa entre  el clima organizacional y el trabajo en 
equipo del personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa María del 
Triunfo. 
  
No existe una Relación  significativa entre  el clima organizacional y el desempeño 
laboral en  el trabajo en equipo del personal del centro materno infantil José 
Gálvez, Villa María del Triunfo. 
 
Hipótesis específica 3 
Si existe una relación significativa entre  el Clima Organizacional y el 
reconocimiento del trabajo del personal del  centro materno infantil José Gálvez, 
Villa María del Triunfo. 
 
No existe una relación significativa entre  el Clima Organizacional y el 
reconocimiento del trabajo del personal del  centro materno infantil José Gálvez, 
Villa María del Triunfo. 
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1.6  Objetivos 
Objetivo general 
Determinar la relación entre el clima organizacional y  el desempeño laboral del 
personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa María del Triunfo. 
 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre  el clima organizacional y la  retroalimentación del 
personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa María del Triunfo. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación  entre  el clima organizacional y el  trabajo en equipo del 
personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa María del Triunfo. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre  el clima organizacional y el  reconocimiento del 





































Definición conceptual de las variables 
Variable 1: Clima Organizacional. 
Según Hall (1996) sostuvo que: 
El clima institucional se define como un conjunto de características  
del entorno de trabajo, directa o indirectamente recibidas por los 
personales, que se supone que son una fortaleza que interviene en 
el comportamiento de ellos. (p.59) 
En cuanto Carrillo (2002),  define que: 
El ambiente de trabajo se entiende como la percepción de aspectos 
relacionados con el campo laboral, puede ser un aspecto de 
diagnóstico orientado preventivo y correctivo necesario para 
optimizar y  fortalecer el funcionamiento de los procesos y 
actividades resultados del establecimiento. (p.45) 
 
Variable 2: Desempeño laboral del personal. 
 
Hernández (2015) indica que: 
El desempeño del trabajo es donde el trabajador expresa  sus 
habilidades y destrezas en el trabajo logradas en la que se 
relacionan. Asimismo relacionando; conocimientos, habilidades, 
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, características 
personales y valores que ayudan a lograr las metas que se esperan. 
(p.19) 
 
Otro definición  fundamental de que está más de acuerdo con el estudio está 
utilizando Milkovich y Boudreau (1994) mencionan rendimiento en el trabajo como 
algo vinculado a las características de cada personal, entre los cuales se pueden 
nombrar las cualidades, necesidades y capacidades de cada personal que  
interactúa con la naturaleza de trabajar y con el establecimiento, siendo el  
desempeño general el resultado de la interacción entre estas variables. (p.31)
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2.2 Operacionalizacion de variable 
Tabla 1 
Matriz de operacionalizacion de la variable clima organizacional. 
Dimensiones Indicadores       Items Escala de medición  
Liderazgo Dirección 










Muy baja correlación. 
De 0.00 a 0.19 
 
Baja correlación. 
De 0.20 a 0.39 
 
Motivación Estimulo 






De 0.40 a 0.59 
 
Buena correlación. 
De 0.60 a 0.79 
 












Matriz de operacionalizacion de la variable desempeño laboral. 
Dimensiones Indicadores      Items Escala de medición  








Muy baja correlación. 
De 0.00 a 0.19 
 
Baja correlación. 
De 0.20 a 0.39 
 
Trabajo en equipo Relación personal. 
Comunicación 





De 0.40 a 0.59 
 
Buena correlación. 



















Método de Investigación 
El método empleado en este estudio fue hipotético deductivo y un enfoque 
cuantitativo cuando se recogieron y procesaron  los datos de la investigación. 
 
Según Sánchez y Reyes (2015, p.59) “El método hipotético deductivo parte 
de una hipótesis plausible como consecuencias de sus inferencias del conjunto de 
datos empíricos o de principios y leyes más generales”. 
Concibe el objeto de estudio como externo en un intento de lograr la 
máxima objetividad. En la presente investigación clima organizacional y 
desempeño laboral, los datos recogidos serán procesados estadísticamente, y 
cuyos resultados se presentaran en tablas y diagrama de dispersión o nube de 
puntos. Es una investigación tipo correlaciónal, se aplicara la encuesta y entre 
otros.  
          Asimismo, el marco en el que se llevó a cabo es el método deductivo que 
consiste en tomar los resultados generales de las descripciones particulares, este 
método se caracteriza por el análisis de los postulados, teoremas, leyes, 
principios, aplicación universal y validez de las soluciones probadas o para aplicar 
a los hechos particulares. Para hacer el proceso de investigación se utilizó el 
método científico de acuerdo con el diseño del estudio formulada en el trabajo de 
que hemos llevado a cabo un procedimiento riguroso, formulado de una manera 
lógica para la adquisición de los conocimientos científicos, también, se ha 
utilizado métodos, la correlación, deductivo, análisis y síntesis complementado por 
el método estadístico. Métodos han permitido ver  el objeto de unidades de 
estudio y análisis en el trabajo de campo y después de tabular y procesar la 
información obtenida nos permitió obtener los datos basados en el programa 
SPSS-22. Esto nos ha permitido comprobar las hipótesis de correlación de 
variables finalmente se ha contrastado la hipótesis, se ha debatido y se hará las 




2.4 tipo de estudio 
El estudio  realizado tiene como finalidad  la investigación aplicada, ya que es de 
tipo  correlacional. Los estudios correlacionales tienen “como propósito conocer la 
relación o grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías 
o variables en un contexto en particular” (Hernández et al., 2015, p. 81). 
 
En ese sentido, el estudio  proporciona evidencia de la relación que podría 
existir entre dos o más cosas, o lo bien que uno o más datos podrían predecir un 
resultado concreto. 
 
2.5 Diseño  
El diseño de la investigación no experimental por que no se manipulan las 
variables, prospectivo de corte transversal, ya que nos permitió expresar la 
información que se consiguió  en un tiempo y espacio definido. El estudio de 
correlación tiene  como objetivo medir el grado de relación entre dos o más 
variables. En este sentido, esta investigación nos permite determinar el grado de 
relación entre dos variables como el clima organizacional y el desempeño laboral 
del personal. (Gómez y Cárdenas 2010 P.57) 
 
2.6 Población, muestra y muestreo 
La población es de 100 personales del centro materno infantil José Gálvez. Por 
ser una población pequeña no fue necesario obtener muestra. 
 
Criterios 
Criterios de inclusión  
 Personal que acepten participar voluntariamente. 
 Personal de todos los servicios que laboran en el centro materno infantil. 
 Personal que labora más de seis meses, 
Criterios de exclusión  
 Personal que no acepten participar. 
 Personal que no labora en el centro materno infantil. 
 Personal que labora menos de seis meses. 
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2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
El cuestionario de las variables como clima organizacional y desempeño laboral   
tienen un encabezado en la parte superior izquierda indica el logotipo de la 
universidad en la parte superior central el título y el sitio  donde se aplicó; Tiene 
una serie de preguntas demográficas, consta de 20 preguntas y como respuestas 
bueno, regular y respuesta mala, la estructura se distribuyeron de la manera en 
que el trabajador se ve, se siente y como se desempeña en el centro materno 
infantil y las expectativas de la misma. Las preguntas reflejan mayor relación con 
el objetivo de la investigación en el centro materno infantil, se determina que el 
clima organizacional  sustenta las siguientes preguntas: 1 a 10; con respecto a lo 
que la evaluación de cuestiones de desempeño laboral es de 11 a 20. 
 
La técnica se utilizo fue la encuesta y el instrumento el cuestionario; para la 
validez fue sometido a juicio de expertos (3), la concordancia de opiniones fue 
significativa porque el cuestionario se aproximaron a 1 , según prueba de AIKEN. 
 
La escala presenta 20 ítems, se obtuvo un Alfa de Cronbach es de 0,808 y de 
acuerdo a Nunnally, (citado por Wang, K. J., y Lestary, Y.D, 2013), para valores 
de alfa mayores a 0,7 se considera que el instrumento es fiable. Podemos decir 
que el instrumento que mide el clima laboral y el desempeño laboral del personal 
es fiable. 
 
2.8 Métodos de análisis de datos 
Se solicitó la aceptación de la aplicación del instrumento de medición en la 
organización; se obtuvo la respuesta como aceptada, en seguida  fueron 
entregados a los personales de enfermería solicitando  su apoyo voluntario y 
orientándoles de  los objetivos del trabajo de estudio. A fin de establecer las 
coordinaciones con el personal para la aplicación del instrumento, considerando 
aproximadamente de 20 a 30 minutos previo consentimiento informado. 
En cuanto a la transformación de informaciones, después de la obtención 
de la información, sobre la tabulación del trabajo de campo se ha realizado 
mediante el programa estadístico SPSS, versión 22.0, la asignación de códigos a 
los componentes de las escalas dadas para cada instrumento de recolección de 
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datos. Se organizaron estos datos tabulados para crear una base de datos en 
este tipo de software (SPSS); De ello, las tablas de frecuencias y gráficos 
correspondientes, para posteriormente ser analizados e interpretados fueron 
desarrollados. 
 
Finalmente, para el análisis de los resultados de inferencia se determinó 
inicialmente el tipo de distribución de los datos, este análisis se realizó de acuerdo 
a la dispersión y la variabilidad, y se realizó en la prueba estadística de 
Kolmogorov-Smirnov de ajuste. Teniendo en cuenta el valor obtenido en la prueba 
de normalidad, se determinó el uso de correlación estadística paramétrica 
(Spearman). 
 
Los valores de significación de la prueba de normalidad Kolmogoroy Smirnov se 
consideran. El resultado de los datos procesados para clima organizacional y 
desempeño laboral muestra  un valor Sig: igual a 0,00, por lo tanto, siendo este 
valor inferior a 0,05, lo que quiere decir que los datos no presentan una 
distribución normal. 
Teniendo en cuenta estos resultados, para confirmar las hipótesis de estudio se 
aplicó la prueba no paramétrica de correlación de Spearman tomando como 
referencia el siguiente cuadro para la interpretación de RHO. 
 
De 0.00 a 0.19 Muy mala Correlación 
De 0.20 a 0.39 Mala Correlación 
De 0.40 a 0.59 Moderada Correlación 
De 0.60 a 0.79 Buena Correlación 
De o.80 a 1.00 Muy buena 
Correlación 
 
Los resultados se presentaron en gráficos y / o tablas estadísticas para el 





2.9 Aspectos éticos 
La investigación  no causa daño físico, psicológico o moral para el 
personal de enfermería; ya que los datos se obtienen a través del 
consentimiento informado y son absolutamente confidenciales, se aplica 
sin los nombres de los participantes, al igual que los datos estadísticos. 
Para la realización del estudio se considera la autorización del centro 
materno infantil José Gálvez  y el consentimiento del personal de 







































Tabla 3  
Datos Generales del Personal que labora del Centro Materno Infantil José Gálvez, 















Figura 1. Datos generales del personal que labora en el centro materno infantil 
José Gálvez, lima –Perú 2016 
 
En la tabla 3 y la figura 1 se evidencia que los personales encuestados fueron  en 
su mayoría nombrados con un 63%, de los cuales el 45 % femenino y el 18% 
masculinos; mientras que el menor porcentaje es el personal contratado con un 




  Nombrados Contratados 
Sexo Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Femenino 45 45% 29 29% 
Masculino 18 18% 8 8% 
Total 63 63% 37 37% 
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Tabla 4  














Sig. (bilateral) . ,000 
N 100 100 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
H0: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral del personal del  centro materno infantil José Gálvez, 2016. 
H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y desempeño 
laboral del personal del  centro materno infantil José Gálvez, 2016. 
 
Comparando el valor de Sig = 0,000 y el valor de alfa = 0,05;   Sig < alfa, entonces 
se rechaza H0, por tanto con un nivel de significación de 0,05 existe  relación entre 
ambas variables que es de 0,000. 
 
Decisión: rechaza H0. Conclusión: Existe una buena correlación entre el Clima 
Organizacional y  el desempeño laboral del personal del  centro materno infantil  






Figura 2. Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 
 
Tabla 5 















Sig. (bilateral) . ,000 
N 100 100 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
H0: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y  
retroalimentación del personal del  centro materno infantil José Gálvez, 2016. 
 
H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional retroalimentación 
del Personal del  centro materno infantil José Gálvez, 2016. 
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Comparando el valor de Sig = 0,000 y el valor de alfa = 0,05;   Sig < alfa, entonces 
se rechaza H0, por tanto con un nivel de significación de 0,05 existe  relación 
entre ambas variables que es de 0,000. 
 
Decisión: rechaza H0. Conclusión: Existe una mala correlación entre el clima 





Figura 3.  Relación entre el clima organizacional y retroalimentación del personal 




















Sig. (bilateral) . ,006 
N 100 100 





Sig. (bilateral) ,006 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
 
H0: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y  yrabajo en 
equipo del  centro materno infantil José Gálvez, 2016. 
 
H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional trabajo en equipo  
del personal del  centro materno infantil José Gálvez, 2016. 
 
Comparando el valor de Sig = 0,006 y el valor de alfa = 0,05;   Sig < alfa, entonces 
se rechaza H0.  
 
Decisión: rechaza H0. Conclusión: Existe una mala correlación entre el clima 
organizacional y el trabajo en equipo  del personal del  centro materno infantil 




Figura 4.  Relación entre el clima organizacional y trabajo en equipo.  
 
Tabla 7 















Sig. (bilateral) . ,002 
N 100 100 





Sig. (bilateral) ,002 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
H0: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y  
reconocimiento del trabajo del  centro materno infantil José Gálvez, 2016. 
 
H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional reconocimiento 
del trabajo del personal del  centro materno infantil José Gálvez, 2016. 
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Comparando el valor de Sig = 0,002 y el valor de alfa = 0,05;   Sig < alfa, entonces 
se rechaza H0, por tanto con un nivel de significación de 0,05 existe  relación entre 
ambas variables. 
 
Decisión: rechaza H0. Conclusión: Existe una mala correlación entre el clima 
organizacional y el reconocimiento del trabajo del personal del centro materno 
infantil José Gálvez, 2016. 
 
 
































Se presenta  el contraste y discusión de los resultados, que han sustentado y 
orientado esta investigación, con relación a las hipótesis planteadas, con la 
intención de justificar los supuestos de trabajo que he planteado, y aportar más 
información para abrir nuevas vías de investigación. 
Ahora se reconoce que un buen clima organizacional favorece los 
esfuerzos que se ocupan de la gestión de la salud de calidad y esto a su 
rendimiento en el trabajo del personal de manera que todos los que apoyan el 
conocimiento de la realidad de la organización es relevante, sobre todo si se 
menciona entre los objetivos y metas en cumplir. 
Es importante destacar la metodología utilizada en el estudio, en el que se 
consideró una población de 100 personales que laboran en dicho establecimiento, 
permitiendo reflejar Existe relación entre el clima organizacional y desempeño 
laboral del personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa María del Triunfo  
2016; ya que se obtuvo una significativa de 0.000 para un valor (ρ < 0.05), por lo 
que se rechaza la hipótesis nula (HO). Además se encuentra el coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman= 0.646** correspondiente a un grado de buena 
correlación. Muchos trabajos que fueron analizadas en el contexto de este 
estudio, definen la importancia de investigar las características del clima 
organizacional  y el desempeño laboral en los establecimientos de salud 
conscientes del impacto que este aspecto puede conducir al rendimiento y la 
productividad del personal. De ahí que las alternativas se pueden generar y 
contribuir a la mejora continua en cualquier nivel y tipo de sistema de salud. Por 
otro lado Rodríguez, Paz, Lizana y Cornejo (2011) nos dice que hay una relación 
significativa entre el clima, la satisfacción y el rendimiento en su estudio. Y que el 
rendimiento es mejor predicha por las variables juntas; Teniendo en cuenta las 
dimensiones del desempeño, sólo el clima predice significativamente el 
comportamiento funcional y las condiciones personales, mientras que la 
satisfacción sólo se predice el rendimiento y la productividad. 
 
Existe relación entre el clima organizacional y retroalimentación del 
personal del centro materno infantil José Gálvez; ya que se obtuvo una 
significativa de 0.00 para un valor (ρ < 0.05), por lo que se rechaza la hipótesis 
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nula (HO). Además se encuentra Rho de Spearman= 0.376** correspondiente a un 
grado de mala correlación. Esto se manifiesta, teniendo en cuenta el ofrecimiento 
de Gómez y Cárdenas (2010) donde indican que la realización de evaluaciones y 
autoevaluaciones son regulares y se observa que éstas no se hacen y los pocos 
que se hacen no son socializados. Por lo tanto no hay retroalimentación continua 
para mejorar la calidad de los servicios prestados por la institución. De la misma 
manera en la investigación de  Santa y  Sampedro (2012) Sostiene que cuando la 
organización aprende, enseña y educa, se transforma continuamente, en última 
instancia, porque desarrolla la capacidad de los diferentes miembros de la 
organización en el proceso colectivo de unirse a las funciones de formación activa 
y dinámica, Se transforma  en una institución de aprendizaje. Al mismo tiempo, la 
calidad de la atención y la realización de la investigación educativa en los 
servicios de salud a sí mismos están influidos favorablemente, se integran y se 
convierte en un nivel, cualitativamente superior, la atención en salud y  la 
enseñanza. De acuerdo con la Universidad Católica de Valparaíso; 
retroalimentación es una metodología  que colabora  a proporcionar información 
sobre las habilidades de las personas, sobre sus conocimientos, por lo que hace y  
cómo actuar; permite describir la forma de pensar, sentir y como actúa el personal 
en su entorno y, por tanto, nos permite saber cómo es su  rendimiento y cómo se 
puede mejorar. Ayuda al personal adaptar su propia imagen con la realidad, por lo 
que puede ser considerado como un espejo que da a la persona la imagen de lo 
que está haciendo o cómo se está comportándose. Por esta razón, podemos decir 
que es una instrumento eficaz para instruirse cómo otros;  perciben las acciones, 
los conocimientos, las palabras y el trabajo de la persona y le permite que esta le 
dé a conocer a  los demás sus percepciones. Así que vale la pena buscar y dar 
retroalimentación regular y a diferentes personas para conocer sus puntos de 
vista. 
 
Existe relación entre el clima organizacional y  trabajo en equipo del 
personal del centro materno infantil José Gálvez; ya que se obtuvo una 
significativa de 0.000 para un valor (ρ < 0.05), por lo que se rechaza la hipótesis 
nula (HO). Además se encuentra Rho de Spearman= 0.272**e correspondiente a 
un grado de mala correlación. Esto explica, tomando en cuenta el estudio de  
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Robbins y Finley (2007) el trabajo en equipo debe ser tomado muy en serio en 
una institución porque las relaciones son complejas y tienen que estar bien 
administrado. Si los equipos se forman con las variables necesarias para la 
institución, el cumplimiento de los objetivos será garantizar la calidad deseada y 
gire el ambiente de trabajo. Asimismo se retendrá a los profesionales. Según la 
OMS, el equipo de salud se define como aquella “Asociación no jerarquizada de 
personas, con diferentes disciplinas y profesionales, con un objetivo común, que 
es el proveer en cualquier ámbito a los pacientes y familias la atención más 
integral de salud posible”.  
Existe relación entre el clima organizacional y reconocimiento del  trabajo 
del personal del centro materno infantil José Gálvez; ya que se obtuvo una 
significativa de 0.000 para un valor (ρ < 0.05), por lo que se rechaza la hipótesis 
nula (HO). Además se encuentra Rho de Spearman= 0.308** correspondiente a un 
grado de mala correlación. Los hallazgos del presente estudio de Campomanes 
(2014) señala que los trabajadores operativos del establecimiento de salud es el 
objeto estudio, sienten el clima organizacional de la siguiente manera, tienen las 
herramientas, la maquinarias y equipos necesarios para realizar las tareas que se 
les encomienden y entender la distribución de las actividades, responsabilidades y 
obligaciones entre todos los niveles del personal y están de acuerdo con la forma 
de desempeñar los jefes inmediatos. En cuanto el rendimiento en el trabajo, se 
puede ver que los trabajadores dicen que están cómodos y orgullosos del trabajo 
que hacen y que es importante;  que los salarios pagados son adecuados y que el 
reconocimiento que reciben por su rendimiento proviene tanto de los compañeros 
como el jefe. Tienen más posibilidades y oportunidades de ascender 
(probablemente debido a que el personal operativo se experimenta en las tareas a 
realizar y no son muy específicos). 
A su vez, informó que la distribución de tareas, responsabilidades y 
funciones bien definidas para llevar a cabo cada trabajador en todos los niveles; 
los beneficios que reciben (paquete de bonificaciones y sistemas de incentivos) 
están de acuerdo con los niveles de cada uno de los trabajadores, así como las 
oportunidades de ascensos; y la comunicación con sus compañeros son 
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adecuados y que reciben el reconocimiento por su desempeño que proviene tanto 
de los colegas y del jefe. 
Las características del sistema institucional generan un cierto impacto del 
clima en las motivaciones de los miembros de la organización y su 
comportamiento correspondiente. Este comportamiento, obviamente, tiene una 
variedad de consecuencias para la institución. Es en este sentido que la 
correlación entre el clima institucional y desempeño del empleado cuyo valor igual 
a 0,42, la correlación mediana, según la opinión empleado  señala que cuanto 
mayor sea el clima organizacional mayor  será el rendimiento en el trabajo del 
personal.  
El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentación 
acerca de los procesos que determinan el comportamiento de la organización, 
que también permite introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y 
comportamientos de los miembros, como en la estructura organizativa o uno o 
más de los subsistemas que lo componen. 
Una limitación de este estudio es que los resultados pueden estar 
sesgados, ya que se basa en la percepción de sólo el personal. 
Otra limitación del estudio fue el grado de representatividad de la muestra, 




































El estudio llegó a las siguientes conclusiones: 
 
Primero: 
Existe relación entre el clima organizacional y desempeño laboral del 
personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa María del 
Triunfo 2016; ya que se obtuvo una significativa de 0.000 para un 
valor (ρ < 0.05), por lo que se rechaza la hipótesis nula (HO). Además 
se encuentra el coeficiente de correlación de Rho de Spearman= 
0.646** correspondiente a un grado de buena correlación. 
Segundo:  
Existe relación entre el clima organizacional y la retroalimentación 
del personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa María del 
Triunfo 2016; ya que se obtuvo una significativa de 0.000 para un 
valor (ρ < 0.05), por lo que se rechaza la hipótesis nula (HO). Además 
se encuentra el coeficiente de correlación Rho de Spearman= 
0.376** correspondiente a un grado de mala correlación.  
Tercero:  
Existe relación entre el clima organizacional y  el trabajo en equipo 
del personal del centro materno infantil José Gálvez, 2016 Villa 
María del Triunfo; ya que se obtuvo una significativa de 0.006 para 
un valor (ρ < 0.05), por lo que se rechaza la hipótesis nula (HO). 
Además se encuentra el coeficiente de correlación Rho de 
Spearman= 0.272** correspondiente a un grado de mala correlación. 
Cuarto:  
Existe relación entre el clima organizacional y el reconocimiento del  
trabajo del personal del centro materno infantil José Gálvez, Villa 
María del Triunfo 2016; ya que se obtuvo una significativa de 0.002 
para un valor (ρ < 0.05), por lo que se rechaza la hipótesis nula (HO). 
Además se encuentra el coeficiente de correlación Rho de 
































Dar a conocer a la dirección de los resultados de este estudio para tomen 
decisiones en la optimización del clima organizacional y también fortalecer el 
desempeño del personal. 
 
Primero:  
El centro materno infantil debe preocuparse por realizar 
investigaciones similares utilizando enfoque cualitativo para mejorar 
un buen desempeño laboral y por lo tanto la calidad de la atención. 
Un buen clima organizacional permite que las relaciones 
interpersonales puedan demostrar el buen trato, comunicación 
asertiva y la empatía entre los miembros de la institución y  que el 
desempeño del personal sea eficaz. 
Segundo:  
Realizar estudios comparativos con otras instituciones para el 
intercambio experiencias entre personal, tratando de mantener una 
buena retroalimentación a todo personal sin distinción alguna. De la 
misma manera se sugiere formar un área de capacitaciones, para 
así fortalecer o mejorar el desempeño del personal. 
Tercero:  
Se recomienda que elaboren un plan de fortalecimiento o 
mejoramiento para el trabajo en equipo. 
Cuarto: 
Se sugiere que se hagan investigaciones, posteriormente sobre la 
realizar dimensión de reconocimiento del trabajo dirigido esta vez 
por áreas separadas, con dos poblaciones diferentes con 
necesidades, presentando sus propias debilidades y fortalezas; lo 
que podría ser de interés para enriquecer el trabajo del personal y 
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Apéndice  A 
Matriz de consistencia relación entre el clima organizacional y desempeño laboral del personal centro materno infantil 
José Gálvez 
   Problema especifico    Objetivo especifico   Hipótesis especifico Variable      Definición 
     conceptual 
  Dimensiones      Indicadores   Items Niveles o 
  rangos 
1.- ¿Cuál es la relación entre 
el clima organizacional Y el 
desempeño laboral en la 
retroalimentación del personal 








2.- ¿Cuál es la relación entre 
el clima organizacional y en el  
trabajo en equipo  del 
personal del CMI José 









3.- ¿Cuál es la Relación entre 
el clima organizacional y en el  
reconocimiento del trabajo del 
personal del CMI José 
Gálvez, 2016?  
 
 
1.- Conocer si existe 
una relación entre  el 
clima organizacional y la  
retroalimentación del 









2.-Determinar si existe 
una relación  entre  el 
clima organizacional y el  
trabajo en equipo del 










3.-identificar si existe 
una relación entre  el 
clima organizacional y el  
reconocimiento del 
trabajo del personal del 
CMI José Gálvez, 2016. 
1.-Si existe una relación 
significativa entre  el clima 
organizacional y la 
retroalimentación del personal del 
CMI José Gálvez, 2016. 
 
1.-No existe una Relación 
significativa entre  el clima 
organizacional y la 
retroalimentación del personal del 
CMI José Gálvez, 2016 
 
2.-Si existe una relación  
significativa entre  el clima 
organizacional y el  el trabajo en 
equipo del personal del CMI José 
Gálvez, 2016. 
 
2.-No existe una relación  
significativa entre  el clima 
organizacional y en  el trabajo en 
equipo del personal del CMI José 
Gálvez, 2016. 
 
3.-Si existe una relación 
significativa entre  el clima 
organizacional y en el 
reconocimiento del trabajo del 
personal del CMI José Gálvez, 
2016. 
 
3.-No existe una relación 
significativa entre  el clima 
organizacional y en el 
reconocimiento del trabajo del 










Es el nivel de 
rendimiento 
alcanzado por el 
personal en el logro 
de los objetivos del 
materno infantil en 
un momento dado, 








personales y los 
valores que 
contribuyen a la 





































































































TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACION 
 
POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA A UTILIZAR 
TIPO: Según su finalidad es 
investigación aplicada. 
           Según su enfoque de 
investigación es cuantitativo. 
 
 






POBLACION: Personal que 
labora en el centro materno 
infantil José Gálvez. 
 
 
N = 100 
 
 
TIPO DE MUESTRA: Se 




TAMAÑO DE LA MUESTRA: 
 
                 n = 25 
 
VARIABLES: clima 




TECNICA:  la encueta 
 
 
INSTRUMENTO: el cuestionario 
DESCRIPTIVA:  
 
Los datos serán vaciados en el 
Programa Excel (Hoja de 
cálculo) y analizados con el 
Programa SPSS versión número 
22.0, a su vez serán 
representados en tablas y 
gráficos cada uno de ellos con 
su respectiva interpretación que 
nos permitirá  conocer los 




Se empleó la prueba de 
coeficiente de correlación de  
SPERMAN para determinar la 
relación de la variable clima 










N° I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 CLIMA ORG. I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 DESEMPEÑO TOTAL
1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 17 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 16 33
2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 22
3 2 1 0 0 1 2 1 1 0 2 10 0 0 1 1 2 1 2 1 2 2 12 22
4 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 27
5 2 1 0 1 1 0 2 1 1 2 11 0 0 1 1 2 1 2 1 1 2 11 22
6 2 1 0 2 1 1 1 1 2 1 12 2 2 1 1 2 1 0 1 2 2 14 26
7 1 1 0 0 1 1 2 1 0 0 7 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 17 24
8 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 15 28
9 2 1 0 0 1 0 0 1 1 2 8 1 2 1 1 2 1 0 1 2 2 13 21
10 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 27
11 1 1 0 2 1 0 2 1 2 2 12 2 2 1 2 2 1 2 1 2 1 16 28
12 1 2 1 1 2 1 1 0 1 1 11 1 1 0 2 1 2 1 2 1 2 13 24
13 2 1 0 1 1 0 2 2 2 2 13 0 1 1 2 2 0 2 0 2 2 12 25
14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 2 1 1 1 2 1 1 2 13 23
15 2 2 0 0 2 0 2 2 0 0 10 2 2 2 2 0 2 1 2 2 1 16 26
16 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 17 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 16 33
17 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 15 28
18 2 2 2 2 0 2 2 0 2 2 16 2 2 0 1 2 1 2 0 2 2 14 30
19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 2 1 2 1 2 2 2 15 25
20 2 1 0 1 1 0 1 0 2 2 10 1 1 2 1 2 1 2 0 2 2 14 24
21 1 2 1 1 2 1 1 0 1 2 12 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 16 28
22 2 1 0 0 1 1 0 1 2 2 10 0 0 1 1 2 1 0 1 2 2 10 20
23 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 40
24 1 0 1 0 1 0 1 2 2 2 10 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 15 25
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25 2 1 2 2 1 2 2 0 2 2 16 2 2 0 0 2 0 2 0 2 2 12 28
26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 2 2 2 2 0 2 2 1 15 25
27 1 0 1 2 0 2 0 2 2 1 11 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 16 27
28 2 1 0 1 1 0 2 1 0 2 10 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 16 26
29 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 27
30 2 1 1 2 1 2 0 1 1 2 13 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 17 30
31 1 2 0 2 2 0 1 2 0 0 10 0 0 2 2 0 2 1 2 2 2 13 23
32 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 21
33 1 1 1 1 0 1 1 2 2 2 12 2 2 0 0 1 2 2 0 2 2 13 25
34 1 2 1 1 2 1 2 2 2 1 15 1 1 2 2 1 2 1 2 1 2 15 30
35 1 2 1 1 2 1 1 2 1 2 14 2 1 2 2 1 2 1 2 1 1 15 29
36 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 12 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 14 26
37 1 2 0 2 0 1 2 0 0 2 10 2 1 2 1 2 2 1 0 2 2 15 25
38 2 1 0 0 1 0 1 1 2 2 10 2 2 1 2 0 2 0 1 2 2 14 24
39 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 40
40 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 2 1 1 1 1 2 2 1 1 13 23
41 2 2 0 0 2 0 0 2 0 2 10 2 1 2 2 2 2 0 2 2 2 17 27
42 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 20
43 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 17 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 16 33
44 1 1 0 1 1 1 0 1 1 1 8 1 2 1 2 0 2 0 2 2 2 14 22
45 1 1 0 1 1 0 1 1 2 2 10 0 0 2 1 1 1 2 1 1 2 11 21
46 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 17 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 16 33
47 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 27
48 1 0 1 1 2 1 1 2 1 1 11 1 2 2 2 1 2 1 2 1 1 15 26
49 1 2 1 1 2 1 1 0 1 1 11 2 1 2 0 2 0 1 2 1 1 12 23




51 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 17 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 16 33
52 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 24
53 2 1 0 0 1 0 0 2 2 2 10 2 0 1 1 0 1 2 1 0 2 10 20
54 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 27
55 1 1 1 2 1 2 2 1 0 2 13 1 2 2 1 2 1 2 1 2 2 16 29
56 1 1 2 1 1 0 1 1 2 1 11 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 16 27
57 2 1 0 0 1 2 0 1 1 2 10 0 0 1 1 2 2 1 2 2 2 13 23
58 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 27
59 1 1 0 1 1 0 0 1 0 0 5 2 2 1 1 2 1 2 1 0 0 12 17
60 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 27
61 2 1 0 2 1 1 0 1 0 0 8 0 0 1 1 2 1 0 1 2 2 10 18
62 1 0 1 1 2 1 1 0 1 1 9 1 1 0 0 1 0 1 2 1 2 9 18
63 2 2 0 0 1 1 0 2 2 0 10 0 1 1 0 2 2 2 0 2 0 10 20
64 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 11 21
65 1 2 0 2 2 0 2 2 0 1 12 0 0 2 2 0 2 0 2 2 2 12 24
66 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 17 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 16 33
67 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 27
68 2 1 2 2 0 2 2 1 2 2 16 2 2 0 0 2 0 2 0 2 2 12 28
69 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 20
70 1 0 0 2 1 0 2 2 1 2 11 1 1 1 2 3 1 1 2 1 2 15 26
71 1 0 1 1 2 1 1 1 2 1 11 1 1 0 2 1 2 2 0 1 1 11 22
72 1 1 0 0 1 2 0 1 2 2 10 2 2 1 1 2 1 2 1 2 0 14 24
73 1 2 1 2 0 1 2 0 2 2 13 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 19 32
74 1 1 0 2 1 0 0 1 1 2 9 2 2 2 1 2 2 2 2 1 16 25






















76 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 11 21
77 2 1 0 2 1 1 0 0 2 2 11 1 2 2 2 1 0 2 2 0 0 12 23
78 1 1 0 0 1 1 1 1 2 2 10 2 2 2 1 1 1 1 2 0 0 12 22
79 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 27
80 1 1 0 2 1 2 2 1 2 0 12 0 0 1 1 2 1 2 2 2 2 13 25
81 1 2 0 0 2 0 1 2 0 2 10 0 0 2 2 0 2 2 2 0 0 10 20
82 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 20
83 1 1 1 1 0 1 1 0 2 1 9 1 1 0 2 1 0 2 0 1 1 9 18
84 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 27
85 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 27
86 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 20
87 2 0 2 0 1 2 2 2 0 0 11 0 0 0 2 1 2 1 0 2 2 10 21
88 1 1 0 2 1 0 1 1 0 2 9 0 2 1 1 2 1 2 1 1 2 13 22
89 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 19 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 18 37
90 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 20
91 2 2 1 0 2 0 2 2 1 1 13 0 0 2 2 0 2 0 2 0 0 8 21
92 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 20
93 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 17 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 16 33
94 1 1 0 1 1 0 2 2 0 0 8 2 0 1 1 0 1 2 1 2 2 12 20
95 1 1 0 2 1 1 1 1 1 0 9 2 1 1 1 2 1 0 1 0 0 9 18
96 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 17 2 2 1 1 2 1 2 1 2 2 16 33
97 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 13 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 27
98 0 1 1 1 1 1 2 1 1 1 10 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 14 24
99 1 2 2 0 2 0 1 2 2 1 13 2 2 0 0 1 2 1 2 1 1 12 25






Apéndice  C 





Buenos días soy la Lic. Violeta Ynes Huaranga Ramirez, estudiante de maestría 
en gestión de servicios de salud de la U.C.V que en coordinación con el C.M.I 
José Gálvez me encuentro realizando un estudio, con el fin de obtener 
información acerca de la Relación entre el Clima Organizacional y Desempeño 
Laboral del Personal. Para la cual se solicita su colaboración expresándole que es 
de carácter anónimo. Agradezco su gentil participación y disposición, solicitándole 
mayor responsabilidad en su respuesta. 
 
II.- Datos Generales. 
Cargo……………….. Edad…………………. 
Sexo (  ) M  (  ) F 
Condición Laboral 
(  ) Nombrado                    (  ) Contratado 
Servicio…………………………. 













N PREGUNTAS Buena Regular Mala 
 LIDERAZGO    
1 La orientación de las actividades que 
brinda el jefe. 
   
2 La iniciativa que toma el jefe a la hora de 
emprender algo nuevo para la institución. 
   
3 Los problemas de trabajo que surgen en 
la institución se resuelven de manera. 
   
4 La  definición de la misión y visión en la 
institución  
   
 MOTIVACION    
5 En  la  institución se  fomenta  el  
compañerismo  y  la  unión  entre  el 
personal. 
   
6 Considera que el ambiente de trabajo es 
propicio para desarrollar sus tareas 
   
7 La realización de las tareas les  motiva y 
les permiten desarrollarse 
profesionalmente. 
   
 RECIPROCIDAD    
8 La responsabilidad que tiene el personal 
de controlar su propio trabajo. 
   
9 Por lo general, las personas que cumplen 
sus tareas son reconocidas. 
   
10 El desempeño de las funciones es 
correctamente evaluado.  









DESEMPEÑO LABORAL  DEL PERSONAL  
 
N PREGUNTA Buena Regular Mala 
 RETROALIMENTACION    
11 Existen oportunidades para aprender a 
hacer cosas nuevas. 
   
12 la capacitación recibida por su institución 
para el desempeño de sus funciones es 
continua 
   
13 Aquí se preocupan por mantener 
informado al personal de las nuevas 
técnicas relacionadas con el trabajo, con 
el fin de mejorar la calidad del mismo. 
   
 TRABAJO EN EQUIPO    
14 Existe  comunicación entre Ud. y su Jefe 
inmediato. 
   
15 Capacidad de recibir sugerencias, brindar 
aportes y toma de decisiones. 
   
16  Lo importante es cumplir los objetivos del 
departamento, lo demás no interesa. 
   
 RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO    
17 La remuneración que percibe Ud. 
responde al trabajo realizado. 
   
18 Considera  que  recibe  un  justo  
reconocimiento  de  su  labor  de  parte  
de  sus compañeros y jefes. 
   
19 Recibe Ud. (resolución, carta de 
felicitación, o beca de capacitación), 
durante los dos últimos años que viene 
laborando. 
   
20 Existe Oportunidad de ascender y 
progresar en esta institución. 
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Apéndice  D 
VALIDEZ DE CONTENIDO DEGUN JUICIO DE EXPERTOS MEDIANTE LA PRUEBA DE AIKEN 
 
Leyenda: Si = 1(respuesta favorable al cuestionario)  
               No = 0 (respuesta desfavorable al cuestionario) 
Valores obtenidos mediante la prueba AIKEN, cuando se aproximan a 1 la concordancia entre expertos es estadísticamente 
significativa. 
Como la mayoría de los criterios de evaluación formuladas a los expertos la concordancia fue estadísticamente significativa, se 
concluye que el cuestionario de relacion del clima organizacional y el desempeño laboral tiene validez de contenido. 
Donde c Número de alternativas en el Test     = 5 likert
n Números de jueces     =  3
s(i) La diferencia entre la calificación del juez y la mínima respuesta posible del test
s Suma de todos los s(i)
ïtem Juez 1 Juez 2 Juez 3 s1 s2 s3 S n(c-1) V
1 4 5 5 3 4 4 11 12 0.9167
2 5 4 5 4 3 4 11 12 0.9167
3 4 5 5 3 4 4 11 12 0.9167
4 4 5 4 3 4 3 10 12 0.8333
5 4 5 5 3 4 4 11 12 0.9167
6 4 5 4 3 4 3 10 12 0.8333
7 4 4 5 3 3 4 10 12 0.8333
8 4 5 4 3 4 3 10 12 0.8333
9 4 5 5 3 4 4 11 12 0.9167
10 5 5 5 4 4 4 12 12 1.0000
11 5 5 5 4 4 4 12 12 1.0000
12 5 4 4 4 3 3 10 12 0.8333
13 4 5 4 3 4 3 10 12 0.8333
14 5 5 4 4 4 3 11 12 0.9167
15 4 5 5 3 4 4 11 12 0.9167
16 4 5 4 3 4 3 10 12 0.8333
17 4 5 5 3 3 4 10 12 0.8333
18 5 4 4 4 3 3 10 12 0.8333
19 5 4 5 4 3 4 11 12 0.9167
20 5 5 4 4 4 3 11 12 0.9167
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Apéndice  E 









La escala presenta 20 ítems, se obtuvo un Alfa de Cronbach es de 0,808 y De 
acuerdo a Nunnally, (citado por Wang, K. J., & Lestary, Y.D, 2013), para valores 
de alfa mayores a 0,7 se considera que el instrumento es fiable. Podemos decir 
que el instrumento que mide el clima laboral y el desempeño laboral del personal 
es fiable. 
 






Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 99 99,0 
Excluido
a
 1 1,0 
Total 100 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en 
todas las variables del procedimiento. 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de 




escala si el 







Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
ITEMS1 74,525 198,680 ,266 ,806 
ITEMS2 74,566 197,738 ,272 ,805 
ITEMS3  74,980 191,061 ,563 ,798 
ITEMS4 74,707 193,393 ,458 ,800 
ITEMS5 74,576 199,798 ,148 ,808 
ITEMS6 74,838 193,219 ,474 ,800 
ITEMS7 74,646 193,639 ,469 ,801 
ITEMS8 74,586 199,429 ,150 ,808 
ITEMS9 74,606 195,058 ,360 ,803 
ITEMS10 74,505 194,620 ,412 ,802 
CLIMA ORGANIZACIONAL 63,899 137,663 ,821 ,762 
ITEMS11 74,616 193,076 ,466 ,800 
ITEMS12 74,626 192,971 ,486 ,800 
ITEMS13 74,556 198,760 ,183 ,807 
ITEMS14 74,505 199,538 ,151 ,808 
ITEMS15 74,475 196,272 ,317 ,804 
ITEMS16 74,505 199,722 ,141 ,808 
ITEMS17 74,535 197,088 ,272 ,805 
ITEMS18 74,505 200,416 ,088 ,809 
ITEMS19 74,455 194,904 ,423 ,802 
ITEMS20 74,374 195,992 ,343 ,803 
DESEMPEÑO LABORAL 
62,515 147,599 ,777 ,767 
GENERAL 50,566 90,044 1,000 ,773 
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